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Abstract 
This.study/aims to.determine.the.extent.of.the.influence.of competence..and corporate.culture 
on..employee..performance. This/research/was.conducted using/a/quantitative//approach and 
data/collection techniques through a questionnaire. The//sample//in this study//were 101 
respondents. The results obtained from the path/analysis. The results of the path//analysis 
resulted in the structural equation Y = 0.245 X1 + 0.284 X2 = 0.529 and the results of the F 
test.analysis/showed Fcount = 3.09 then//Ho was rejected (Ha accepted)//means//that there is 
a significant influence between competence (X1) on employee performance (Y) through 
corporate culture (X2).  
Keywords: Competence; Corporate Culture; Employee Performance. 
Abstrak 
Penelitian.ini.bertujuan.untuk mengetahui sejauh mana pengaruh Kompetensi dan Budaya 
Perusahaan Terhadap Kinerja Karyawan. Penelitian ini dilakukan menggunakan metode 
pendekatan kuantiatif dan teknik pengumpulan data melalui kuesioner. Sampel pada 
penelitian ini sebanyak 101 responden. Hasil yang diperoleh dari analisis jalur (path 
analysis).Hasil analisis jalur menghasilkan Persamaan struktural Y = 0,245 X1+ 0,284 X2 = 
0,529 dan hasil analisis uji F menunjukkan nilai Fhitung sebesar 31,401 > f tabel sebesar 3,09 
maka Ho ditolak, Ha diterima berarti terdapat pengaruh yang signifikan antara kompetensi 
(X1) terhadap kinerja karyawan (Y) melalui budaya perusahaan (X2).  
Kata kunci : Kompetensi; Budaya Perusahaan; Kinerja Karyawan.  
 
I. Pendahuluan 
 Sumber*daya manusia 
mendapatkan peran yang semakin penting 
dalam mewujudkan organisasi kompetitif 
dalam era globalisasi yang sedang dan akan 
terus berlangsung. Suatu organisasi yang 
tidak memiliki sumber daya manusia 
berkualitas atau tidak kompeten akan 
menuai kegagalan dalam mencapai visi dan 
misi yang telah ditetapkan. Keberhasilan 
perusahaan sangat ditentukan oleh kualitas 
sumber daya manusia yang ada di 
dalamnya.  
Untuk dapat berhasil mewujudkan 
keinginan perusahaan, maka diperlukan 
sumber daya manusia yang berkompeten 
sehingga dapat memberikan pelayanan 
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yang memuaskan (customer satisfaction), 
tetapi juga berorientasi pada nilai (customer 
value) kepada perusahaan tidak semata-
mata mengejar pencapaian produktivitas 
kerja yang tinggi, tetapi lebih kepada 
kinerja dalam proses pencapaiannya. 
(Juarsa, 2018, p. 252) 
 Setiap perusahaan selalu 
mengharapkan karyawannya mempunyai 
kinerja yang tinggi, karena dengan 
memiliki karyawan yang berkinerja tinggi 
akan memberikan sumbangan yang optimal 
bagi perusahaan dan dapat meningkatkan 
kinerja perusahaan.  
Seringkali perusahaan menghadapi 
masalah mengenai sumber daya 
manusianya. Kinerja karyawan 
berhubungan dengan kompetensi yang 
dimiliki oleh individu. Karyawan yang 
tidak mempunyai kemampuan/keahlian 
untuk menyelesaikan pekerjaan secara 
benar, maka akan memberikan hasil yang 
kurang baik pada akhirnya akan 
menunjukkan kinerja yang kurang baik 
(Kasmir, 2019, p. 189) 
 Menurut Dessler (dalam buku (Zuki 
Kurniawan, 2016, p. 23) menerangkan 
bahwa “Kompetensi merupakan 
karakteristik dari seseorang yang 
melakukan pekerjaan dan dapat diukur 
serta diamati baik secara pengetahuan, 
keterampilan maupun perilaku di mana 
orang tersebut dengan kompetensi yang 
dimilikinya akan melakukan pekerjaannya 
sebaik mungkin”. Oleh sebab itu, memiliki 
kompetensi yang tinggi akan 
mempengaruhi kinerja yang ditampilkan 
karyawan. Kinerja karyawan yang tinggi 
akan sangat berpengaruh terhadap kinerja 
organisasi secara keseluruhan (Spencer dan 
Spencer 1993 dalam (Juarsa, 2018, pp. 
258–259). 
 Selain kompetensi, salah satu faktor 
lain yang dapat mendukung kinerja yang 
baik adalah budaya perusahaan (Hickman 
dan Silva dalam buku Poerwanto, 2008, p. 
67). Budaya perusahaan dapat membantu 
perusahaan mencapai sukses, maka 
perusahaan perlu menanamkan core values 
(nilai-nilai inti budaya perusahaan) yang 
sama pada setiap karyawannya.  
 Sebagaimana dibuktikan pada 
penelitian yang dilakukan oleh Syahrum 
Agung, Rachmatulailly dan Fahmi  (2018) 
bahwa terdapat pengaruh yang signifikan 
antara budaya organisasi terhadap kinerja 
karyawan sebesar 16% yang berarti apabila 
budaya organisasi mengalami peningkatan, 
maka akan meningkatkan kinerja karyawan 
pula dan begitu pun sebaliknya, apabila 
budaya organisasi mengalami penurunan, 
maka kinerja karyawan pun akan 
mengalami penurunan. 
 Budaya organisasi memiliki 
dampak (pengaruh) yang sangat kuat 
terhadap kinerja dan efektivitas organisasi 
jangka panjang (Cameron dan Quinn, 1999 
dalam Sudarmanto, 2018, p. 182) Untuk 
meningkatkan efisiensi dan efektivitas 
untuk mencapai tujuan bersama, sumber 
daya manusia harus digerakkan, dipacu dan 
dibina. Oleh sebab itu, diharapkan kepada 
seluruh karyawan agar memahami dan 
melaksanakan budaya perusahaan dengan 
baik sehingga akan mempengaruhi kinerja 
dan membentuk citra yang baik bagi 
perusahaan. 
 Adapun penelitian yang dilakukan 
oleh Siagian (2018) terkait budaya 
organisasi dan Kompetensi terhadap 
Kinerja Karyawan. Hasil penelitian 
menunjukkan bahwa terdapat pengaruh 
secara langsung yang signifikan antara 
kompetensi terhadap kinerja karyawan 
sebesar 0,245 yang berarti, apabila budaya 
organisasi ditingkatkan sebesar 1% maka 
akan meningkatkan kinerja karyawan 
sebesar 0,245%. 
 Perbedaan penelitian saat ini dengan 
hasil penelitian terdahulu yaitu budaya 
perusahaan sebagai intervening (mediasi) 
dan variabel endogen. Selain itu nilai yang 
diperoleh dari hasil penelitian menunjukkan 
bahwa lebih besar yaitu 0,284 
dibandingkan penelitian terdahulu. 
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 Budaya perusahaan kuat akan 
mendorong dan menyatukan orang-orang 
untuk dianut dan dipahami secara 
mendalam oleh seluruh karyawan agar 
tidak berjalan sendiri-sendiri. Karyawan 
yang telah memahami keseluruhan nilai-
nilai budaya perusahaan akan diwujudkan 
menjadi perilaku sehari-hari///seorang 
karyawan dalam melakukan pekerjaan 
untuk mencapai visi, misi dan tujuan 
perusahaan sehingga menghasilkan kinerja 
karyawan menjadi lebih baik dan pada 
akhirnya akan meningkatkan kinerja 
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2016, p. 10). 
Statistik Inferensi 
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 Statistikuinferensildigunakan//untuk 
mendapatkan suatu kesimpulan dari suatu 
penelitian baik berupa kumpulaniidata atau 
kumpulanngrespon daristsampel/populasi 
tertentu (Aziz Firdaus, 2016, p. 61). 
Populasi dan Sampel 
 Populasi:yaitu 
wilayahmgeneralisasi yangu uterdiri gatas 
tobjek/subjeke yang 
mempunyai@kualitasiiidan karakteristik 
tertentu’yangaditetapkan oleh peneliti 
untuk dipelajari kemudianlditariki 
kesimpulannya. (Sugiyono, 2016, p. 80). 
Jumlah populasinyabuadalah 135 
karyawan. Sedangkanusampel yaitu bagian 
dari jumlah sertaOkarakteristiky yang 
dimiliki oleh populasiMtersebut.  
 Untukkmenentukantukuran ssampel 







Sumber : Sujarweni, 2018, p. 110) 
Keterangan : 
N = Jumlah populasi 
e = Tingkat kesalahan ( = 0.05) 
n = Jumlah sampel 
 Sehingga sampel yang digunakan 
sebanyak 101 orang. Perhitungan slovin 
dengan menggunakan tingkat kesalahan 




 = 101 orang 
Teknikkkkpengambilanniuyhsampel 
menggunakan///simplekrandomin.sampling, 
penentuan sampel dilakukan random/acaki 




 Untukexdapatimelakukan pengujian 
validitaserharus menggunakan/tools 
analisis faktorookonfirmatori atau 
confirmatory analysis factor. Uji CFA 
ditunjukkan dari hasil nilaiiiKaiser-Meyer-
Olkinuof Sampling Adequacy (KMO-MSA) 
serta nilai Bartlett'srTest of Sphericity. 
harus lebihedari 0,50 dan nilai probabilitas 
(sig) < 0,05 maka variabelwdapat 
dianalisissulebih lanjut. (Ghozali, 2006, p. 
30). 
 Sedangkan untuk ujirtreliabilitas 
yang bertujuan 
dalamermengukur/kuesioner bila data 
tersebut dikatakanqcreliabel menggunakan 
uji statistikRCronbach’s Alpha pada 
program SPSS versi 21. Apabila 
nilaiQCronbach Alpha antara 0,60 – 0,79 
dikategorikan reliabilitasEdapatUditerima 
(Ghozali, 2018, p. 45). 
 
Uji Normalitas 
 UntukNNNmengujiGGapakah data 




signifikansi > 0,05/ (Ghozali, 2006, p. 147).  
Analisis Jalur (Path Analysis) 
 Menurut Sugiyono & Susanto, 
2017, p. 433 “analisismjalurrttidak hanya 
mengetahuinberapa besarypengaruh namun 
juga variabeljumanangyang merupakan 
pengaruhuilangsunginatautypengaruhotidak 
langsung”. 
Langkah-langkah analisis jalur 
menurut (Riduwan & Kuncoro, 2012) yaitu 
sebagai berikut : 
1. Menyusun tabel ringkasan 
signifikansi masing-masing 
koefisien jalur dari hasil proses 
analisis regresi tiap stuktur yang 
berisi koefisien beta, indeks 
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determinan (R2 atau Rsquare) dan 
indeks error (√1 − 𝑅2 
2. Menyusun tabel ringkasan 
signifikansi masing-masing 
koefisien jalur (beta). Uji 
signifikansinya menggunakan uji t 
(parsial) dan uji F (simultan). 
Bilamana jalur yg tidak isgnifikan 
makan model tersebut tidak ada 
hubungannya. Koefisien beta 
dikatakan signifikan bilamana nilai 
sign t ≤  0,05 (parsial) yaknik model 
jalur struktur 1) dan sign F ≤ 0,05 
(simultan, yaknik model jalur 
stuktur 2). 
3. Menyusun model empirik dengan 
mencantumkan koefisien masing-
masing jalur pada koefisien error (ₑ) 
masing-masing. 
4. Menyusun tabel ringkasan koefisien 
hubungan langsung dan tidak 
langsung, koefisien beta yang 
digunakan sbg indikator hubungan 
langsung, sedangkan hubungan 
tidak langsung dihitung dari 
mengalikan koefisien jalur yg 
menjadi perantara (intervening) 
menuju variabel Y, selanjutnya 
dihitung keofisien totalnya. 
5. Menginterprestasikan hubungan-
hubungan variabel yang terdapat 
dalam tabel hubungan langsung dan 
tidak langsung. Bila koefisien 
hubungan langsung lebih besar dari 
koefisien jalur melalui hubungan 
perantara maka jalur tersebut 
merupakan jalur yang terbaik. 
Akan tetapi bukan berarti 
koefisien jalur hubungan yg melalui 
perantara tidak baik, karena hal iji 
terkait dgn rekomendasi penelitian.  
 
Uji Hipotesis Statistik 
 Menurut Sujarweni, 2018, p. 65, 
hipotesisiimerupakan dugaan sementara 
terhadap tujuanopenelitian yang diturunkan 
dari kerangka pemikiran yang telah dibuat. 
Pengujianwhipotesislapada penelitian ini 
dilakukan secaraiisimultan (uji F) maupun 
secararrparsial (uji t). 
III. Hasil dan Pembahasan  
Tabel 1. Hasil Uji Validitas Terhadap 
Kompetensi (X1) dengan menggunakan 
SPSS 21 
KMO and Bartlett's Test 
Kaiser-Meyer-Olkin Measure of 
Sampling Adequacy. 
.704 










 Berdasarkan datagtabel 4.6 di atas 
diperoleh nilai KMO-MSAjjvariabel 
Kompetensiksebesar 0,704 > 0,5 dan nilai 
sig sebesar 0,000 < 0,05, jadi dapat 
dikatakankibahwa kuesionermyvariabel 
kompetensit (X1) dinyatakanjvaliditdan 
layakoiuntuk dijadikan sebagai dapat untuk 
dianalisistlebih lanjut. 
Tabel 2. Hasil Uji Validitas Terhadap 
Budaya Perusahaan (X2) 
KMOjand Bartlett's Test 
Kaiser-Meyer-Olkin Measure of 
Sampling Adequacy. 
.662 








Berdasarkanwetabel 2 di atas 
diperoleh nilai KMO-MSA 
variabelxbudaya perusahaanr(X2)dsebesar 
0,662 > 0,5 dan nilai sig sebesar 0,000 < 
0,05, jadindapat dikatakanvbahwa 
kuesioner variabel,budaya 
perusahaangdinyatakan ivalid danglayak 
untukifdijadikan sebagai alat penelitian dan 
dapat untukhdianalisis lebihklanjut. 
 
Tabel 3. Hasil Uji Validitas Terhadap 
Kinerja Karyawan (Y) 
KMO and Bartlett's Test 
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Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling 
Adequacy. 
.723 








Berdasarkanydata tabelu 4.10 di 
atas diperolehinilai KMO-MSA 
variabeltKinerja Karyawanxsebesar 0,723 > 
0,5 dan nilai isig sebesar 0,000 < 0,05, jadi 
dapatjdikatakan bahwa kuesioner variabel 
Kinerja Karyawan dinyatakanpvalid dan 
layakountuk dijadikan sebagai 
alatkpenelitian dan dapat untuk 
dianalisisnlebih lanjut. 
Tabel 4. Hasil Uji Reliabilitas Terhadap 
Kompetensi (X1), 
Budaya Perusahaan (X2) dan Kinerja 
Karyawan 
Berdasarkanctabel 4 dapat dilihat 
bahwa nilai Cronbach’spAlpha untuk 
semua variabel di atas 0,60, yang 
artinyaobahwa semua variabel reliabilitas 
dapatbditerima. Besaran nilai Cronbach’s 
Alpha untukkitvariabel kompetensivyaitu 
0,690, budaya perusahaan sebesar 0,709 
dan kinerja/karyawan sebesar 0,761. Maka 
seluruhupertanyaan kuesioner dari masing-
masing variabelgfdinyatakan reliabel. 
Tabel 5. Hasil Uji Normalitas 
 














.919 .930 1.155 
Asymp. Sig. 
(2-tailed) 
.367 .352 .138 
 Berdasarkan data tabel 4.13 di atas 
diperolehlfnilaiuKolmogorov-Smirnov test 
masing-masing.variabel > 0,05, 
yang/berarti bahwaidata yang/diuji 
berdistribusicnormal.  
Analisis Persepsi Responden  
 Nilai rata-ratakdkeseluruhan dari 
persepsivtkaryawan terhadapilkompetensi 
pada.karyawan.yaitu sebesar 4.2  (pada 
skala 1-5) dalamlinterval 5,00-4,20 dengan 
kategoriKSangatPSetuju. 
 Nilai rata-rataLKkeseluruhan dari 
persepsi karyawanHJterhadapYbudaya 
perusahaan padaIkaryawan yaitu sebesar 
4,3  (pada skala 1-5) dalamKinterval 5,00-
4,20 dengan kategori Sangat Setuju. 
 NilaiBrata-rataVkeseluruhan dari 
persepsiGkaryawanXterhadap kinerja 
karyawan yaituCsebesar 4.31  (pada skala 
1-5) dalamBinterval 5,00-4,20 dengan 
kategoriM Sangat Setuju. 
Tabel 6. Hasil Uji KorelasiPVariabel 
Kompetensi (X1) terhadap Kinerja 
Karyawan (Y) 





























Tabel 7. Hasil Uji KorelasiKVariabel 
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pada koefisienVbeta padaLtabel 7 
diperoleh sebesar 0,483. NilaiOresidual 
pada r-square pada tabel 6 diperoleh 
sebesar 0,233, hal ini berarti bahwa 
nilaiMstandar error 1 dapat dihitung 
sebagaiUberikut e1= √1 − 𝑟2 = 
√1 − 0,233 = 0,876.  
 Terdapat pengaruhqyang signifikan 
antara2variabel Kompetensi (X1) terhadap 
Kinerja Karyawan (Y) halriniEdibuktikan 
dari hasilonilai thitung diperolehbsebesar 
5,489 > t-tabel 1,984 (pada derajat 
kebebasanin-2=101-2=99 pada α 0,05) dan 
nilai sig 0,000 < 0,05, hal ini berarti Ho1 
ditolak dan Ha1 diterima. 
 
Tabel 8. Coefficient variabeljBudaya 




















.602 .083 .589 7.248 .000 
  
 Besarphubungan langsungcebudaya 
perusahaaniuterhadapPOkinerja../karyawan 
pada koefisien beta pada tabel 8 diperoleh  
sebesar 0,589. Terdapatiipengaruh yang 
signifikanjgantara variabel budaya 
perusahaan (X2) terhadap Kinerja 
Karyawan (Y) hal iniadibuktikan dari hasil 
nilai thitung t-tabel 1,984 
(padadederajatokkebebasan n-2=101-2=99 
pada α 0,05) dan nilai sig 0,000 < 0,05, hal 
inivberarti Ho3 ditolak dan Ha3 diterima.  
Tabel 9. Hasil UjinKorelasi Variabel 
Kompetensi (X1) terhadapsBudaya 
Perusahaan (X2) 
  
Tabel 10. Hasil Uji Korelasi Variabel 



























 Berdasarkan tabel 10 dapatkdilihat 
besar hubunganuulangsung yangtrdiberikan 
variabelgtKompetensi (X1) terhadap 
Budaya Perusahaan (X2) padamkoefisien 
beta  sebesar 0,516. Nilai er-square pada 
tabel 9 diperoleh sebesar 0,266 hal ini 
berarti bahwa nilainstandaraerror 2 dapat 
dihitung sebagai berikut e2=
 √1 − 0,266 = 0,857. Terdapat 
pengaruhxyangwsignifikanruantara 
variabel kompetensity(X1) 
terhadapgffffubudaya perusahaan (X2) Hal 
ini dibuktikan dari hasil nilai thitung 
diperolehfsebesar 5,986 > t-tabel 1,984 
(pada derajatukebebasan n-2=101-2=99 
pada α 0,05) dan nilai.sig 0,000 < 0,05, hal 
inirberarti Ho3 ditolakidan Ha3 diterima. 
Tabel 11. HasiliUji KorelasixVariabel 
Kompetensi (X1) dan 
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BudayaoPerusahaan (X2) 
terhadaprKinerja Karyawan (Y) 





















.625a .391 .391 31.4
01 
2 98 .000 
 
Tabel 12. Hasil Uji F 
ANOVAa 












Residual 5.915 98 .060   
Total 9.705 100    
 
Tabel 13. Coefficientjvariabel Variabel 
Kompetensi (X1) Terhadap Kinerja 


































 Berdasarkanqtabel 12 dapat dilihat 
bahwarbesarv hubunganijjitidakslangsung 
yangodiberikantvariabeljkompetensi (X1) 
terhadap kinerja karyawan (Y) melalui 
budayabperusahaan adalah sebesar 0,245 
danhi terdapat hubunganwtidakulangsung 
yang signifikan.  
 DariBhasil ujiTAnova F hitung pada 
tabel 4.27 diperolehLnilai Fhitung sebesar 
31,401 jikaKdibandingLnilai F-tabel pada 
derajatqkebebasan n-k-1 = 101-2-1 = 98 
pada α 0,05 diperoleh nilai f hitung sebesar 
3,09. Nilaikosig / probabilitas diperoleh 
sebesar 0,000 < 0,05, hal ini berarti 




Tabel 14. Hasil Perhitungan Analisis 
Jalur 
 



































 Berdasarkan tabel 14 dapat dilihat 
bahwa besar total keseluruhan hubungan 
langsung dan tidak langsung kompetensi 
terhadap kinerja karyawan dalam 
persamaan 
melaluibgtibudayang8perusahaani yaitu  
0,245 (0,245 + 0,284) = 0,529. 
 
IV. Kesimpulan dan Saran 
 
Kesimpulan 
Hasil penelitian yang dapat 
dikemukakan dari penelitian ini yaitu 
sebagai berikut: 
1. Terdapatiohubunganvdlangsung antara 
kompetensixcterhadap kinerja 
karyawan hal ini ditunjukan dari hasil 
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koefisien sebesar 0,483. 
Selanjutnyabdari hasil uji t 
hipotesiscparsial dengan thitung = dari 
hasilrinilai thitung diperoleh sebesar 
5,489 > t-tabel 1,984 danvnilai sig 
0,000 < 0,05, hal ini berarti Ho1 ditolak 




terhadap KinerjahKaryawan (Y). 
2. Terdapatxehubungannilangsung budaya 
perusahaan terhadapjikinerja karyawan 
hal ini ditujunkkan/darihhasil.koefisien 
sebesar 0,589. Selanjutnya dari 
hasilnuji t hipotesisaparsial dengan 
thitung = dari hasil nilai thitung diperoleh 
sebesar 7,248 > t-tabel 1,984 dan nilai 
sig 0,000 < 0,05, hal ini berarti Ho2 
ditolak dan Ha2 
diterima/hipotesisyditerima, berarti 
terdapat pengaruh yang signifikan 
antara variabel budaya perusahaan (X2) 
terhadap Kinerja Karyawan (Y) 
3. Terdapat hubungan langsung 
kompetensi terhadap budaya 
perusahaan sebesar 0,516. Selanjutnya 
dari hasil uji t hipotesis parsial dengan 
thitung = dari hasil  nilai thitung diperoleh 
sebesar 75,986 > t-tabel 1,984 dan nilai 
sig 0,000 < 0,05, hal ini berarti Ho3 
ditolak dan Ha3 diterima/hipotesis 
diterima, berarti terdapat pengaruh yang 
signifikan antara variabel kompetensi 
(X1) terhadap budaya perusahaan (X2) 
4. Terdapat pengaruh tidak langsung 
kompetensi terhadap kinerja karyawan 
melalui budaya perusahaan sebesar 
0,284. Besar totalckeseluruhan 
pengaruh langsungrdan 
tidakxylangsung kompetensi terhadap 
kinerja karyawankimelalui budaya 
perusahaan sebesar 0,529. Hasil 
perhitungan dari nilaiioF hitung sebesar 
31,401 jika dibanding nilai F-tabel pada 
derajat kebebasanun-k-1 = 101-2-1 = 98 
pada α 0,05 diperoleh nilai f hitung 
sebesar 3,09. Nilai sig / 
probabilitas.diperoleh sebesar 0,000 < 
0,05, maka hipotesis diterima (Ha4) 
yang berartioiterdapat Pengaruh 
antaranrKompetensi (X1) terhadap 




 DariCEhasilTSkesimpulan dalam 
penelitian ini, terdapat beberapa masukan 
untuk kemajuan perusahaan dalam kinerja 
karyawan yaitu sebagai berikut : 
1. DariMEhasil rekapitulasi.responden 
pada rendahnyahkompetensi pada 
indikator konsep diri sebesar 3,4 yang 
berarti  kurangnya kerjasama antar 
tim/departemen dan indikator 
pengetahuan 3,7 yang berarti 
kurangnya pengalaman kerja pada 
karyawan dalam bidang pekerjannya.  
Pimpinan seharusnya lebih 
memperhatikann kompetensi pada 
karyawan dengan mengadakan 
evaluasi kinerja dan 
training/pelatihanhrutin untuk 
meningkatkanlloskill/kemampuan, 
pengetahuan serta memperbaiki 
perilaku karyawan yang menyimpang 
guna mendukung kelancaran 
operasional perusahaan agar tidak 
terjadi complaint terhadap tamu / 
peserta diklat. Selain itu, pimpinan dan 
departemen SDM diharapkan 
memperhatikanvbudaya perusahaan 
agar menciptakan citra perusahaan 
yang baik bagi user dan tamu peserta 
diklat, dimulai dari rekrutmen dan 
seleksi/pegawai/yang objektif serta 
penempatan@@orang 
dalam@pekerjaannya////yang sesuai 
dengan kemampuan dalam bidangnya.  
 
2. Dari hasil rekapitulasiviresponden 
pada rendahnya budaya perusahaan 
pada indikator integritas dan 
kerjasama. Seluruh karyawan 
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diharapkan memperhatikan budaya 
perusahaan dengan menanamkan nilai-
nilai budaya perusahaan agar lebih 
tertata dalam berperilaku sehingga 
membuat karyawan lebih produktif 
dalam bekerja. Selain itu, untuk 
memperkuat budaya perusahaan 
dengan memberikan penghargaan 
kepada karyawan yang berprestasi dan 
memberikan sanksi/hukuman yang 
tegas kepada karyawan yang 
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